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Wissen Sie, wie viel Ihre Arbeitskolle-
gin und wie viel Ihr Vorgesetzter ver-
dient? Informiert Ihr Unternehmen
transparent über Löhne? Der Begriff
Transparenz, ursprünglich mit der Be-
deutung Durchsichtigkeit, wird heute
vor allem im Sinne von «Durchschau-
barkeit, Erkennbarkeit» im Zusam-
menhang mit Vorgängen und Ent-
scheidungsprozessen im Bereich von
Politik und Wirtschaft verwendet. Der
Begriff Lohntransparenz umfasst ver-
schiedene Arten der Information über
Löhne.
Verboten,überLohnzureden
Lohntransparenz ist im Moment in
aller Munde, vor allem in Bezug auf die
Offenlegung von umstrittenen Mana-
gergehältern. In der Schweiz führte die
Börse im Jahr 2002 die «Richtlinie be-
treffend Informationen zur Corporate
Governance (RLCG)» ein. Diese gibt
den Unternehmen vor, wie sie Informa-
tionen über die Vergütung anzugeben
haben. Dabei ist es obligatorisch, über
die Summe der Vergütungen des Ver-
waltungsrats und der Mitglieder der
Geschäftsleitung zu informieren. Vor-
letztes Jahr wurden diese Vorschriften
zusätzlich verschärft: Die individuelle
Vergütung aller Mitglieder des Verwal-
tungsrats und des höchstbezahlten Mit-
glieds der Geschäftsleitung – allerdings
ohne dessen Identität offenzulegen –
muss im Anhang der Bilanz transparent
gemacht werden.
Lohntransparenz bedeutet aber
nicht nur die Durchschaubarkeit in Be-
zug auf die Löhne der Mitglieder der
Geschäftsleitung und des Verwaltungs-
rats. Sie bedeutet auch eine Offen-
legung aller individuellen Löhne im
Unternehmen. Was den eigenen Lohn
betrifft, gilt oft: «Über Lohn spricht
man nicht – man hat ihn.» In vielen
Unternehmen sind Klauseln in Arbeits-
verträge eingebaut, dass nicht über den
eigenen Lohn gesprochen werden darf.
So wissen Arbeitnehmende in der
Schweiz kaum Bescheid über andere
Löhne in ihrem Unternehmen.
Einen Schritt weiter geht die allge-
meine Offenlegung von Lohndaten, die
sogenannte «Summarische Lohntrans-
parenz». Darunter sind unter anderem
Informationen über Lohn-Ungleichhei-
ten im Unternehmen oder innerhalb
einer Branche, Durchschnittslöhne ei-
nes Unternehmens oder einer Branche
oder Berufsgruppe, Lohnunterschiede
zwischen Mann und Frau oder Mini-
mallöhne zu verstehen. Ein Vergleich
wird beispielsweise aufgrund der Lohn-
struktur-Erhebung des Bundesamtes
für Statistik oder des Lohnrechners von
Gewerkschaften oder bei Beratungs-
unternehmen ermöglicht. Darin kön-
nen Arbeitnehmende ihre Lohnanga-
ben öffentlich machen und sich gleich-
zeitig mit anderen vergleichen.
Lohnfestsetzungverstehen
Zudem meint Transparenz auch die In-
formation über die Zusammensetzung
des eigenen Gehalts, die «Lohnsystem-
Transparenz». Die Arbeitnehmenden
sollen in Form von schriftlichen Infor-
mationen, Workshops oder individuel-
len Gesprächen mit ihren Vorgesetzten
oder Personalverantwortlichen verste-
hen, wie ihr Lohn festgesetzt und ver-
ändert wird. Auch erörtert werden soll,
welche Faktoren die einzelnen Entlöh-
nungselemente beeinflussen. Diese in-
dividuelle Lohntransparenz erfordert
eine direkte Partizipation der Arbeit-
nehmenden.
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